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ABSTRACT 
InfluenceAnalysis ofCareer Developmentand Organizational Commitment toCivil 
ServicePerformancethroughJob SatisfactioninEducation andTeachingMerauke Regency 
The purpose of this study to analyze the effect of (1) career development, (2) organizational 
commitment, (3) job satisfaction and (4) the performance of civil servants in public organizations. 
The research wasconductedin theDepartmentof EducationandTeachingMeraukeRegency. The method 
usedin the studyis a questionnairecompleted by69respondents(saturated sample). Data were 
analyzedusingquantitativeanalysis(pathanalysis)totabulatedata andprocessedusing the toolsof 
SPSSversion17. 
Results showed that hypothesis 1 is rejected, is a career development does not directly influence 
employee job satisfaction. Hypothesis 2 is the commitment of employees received a direct influence on job 
satisfaction. Hypothesis 3 is accepted, is a career development directly affect performance. Hypothesis 4 was 
rejected, is the commitment of employees not directly influence the performance. Hypothesis 5 is accepted, 
the employee job satisfaction directly affects the performance of employees. Hypothesis 6 was rejected, is a 
career development does not affect performance through job satisfaction. Hypothesis 7 is accepted, is the 
commitment of employees directly affects the performance through job satisfaction. 
 
Keywords: Career Development, Commitment, Job SatisfactionandPerformance 
  
 
PENDAHULUAN 
Pengembangan karir yang terencana melalui manajemen karir organisasi atau 
instansi dapat mendorong pegawai kearah kepuasan kerja dan kinerja yang baik. 
Komitmen sama saja maknanya dengan menjalankan kewajiban, tanggung jawab, dan 
janji yang membatasi kebebasan seseorang untuk melakukan sesuatu. Kepuasan kerja 
dimaksudkan sebagai suatu keadaan emosional karyawan dimana terjadi ataupun tidak 
terjadi titik temu antara nilai balas jasa kerja karyawan dari perusahaan / organisasi 
dengan tingkat nilai balas jasa yang memang diinginkan oleh karyawan yang 
bersangkutan (Martoyo:2000), faktor-faktor tersebut dapat mempengaruhi peningkatan 
kinerja pegawai. 
Dinas Pendidikan dan Pengajaran Kabupaten Merauke melakukan pelayanan 
pendidikan yang begitu luas secara wilayah (20 Distrik / Kecamatan) dan jumlah sumber 
daya manusia yang dilayani begitu banyak, sedangkan sumber daya manusia pada kantor 
dinas terbatas. Terkadang muncul pertanyaan di benak pegawai negeri sipil pada Dinas 
Pendidikan dan Pengajaran Kabupaten Merauke bahwa dengan melayani kebutuhan para 
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tenaga pendidik dan kependidikan di wilayahnya secara efektif dan efisien, lalu 
bagaimana dengan pengembangan karir dan kepuasan kerja mereka sendiri sehingga 
menimbulkan adanya komitmen organisasional dan mencapai kinerja yang baik? 
Berdasarkan latarbelakang tersebut diatas, dapat dirumuskan masalah penelitian 
sebagai berikut: “apakah pengembangan karir dan komitmen organisasional berpengaruh 
langsung dan tidak langsung terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil melalui Kepuasan 
Kerja”. 
Adapun tujuan yang ingin dicapai dari penelitian ini adalah menganalisis pengaruh 
langsung dan tidak langsung pengembangan karir dan komitmen terhadap Kinerja 
Pegawai Negeri Sipil melalui Kepuasan Kerja.  
 
KAJIAN TEORI 
A. Pengembangan Karir 
Menurut Andrew J. Dubrin seperti dikutip Mangkunegara (2009) mendefinisikan 
pengembangan karir merupakan aktivitas kepegawaian yang membantu pegawai-
pegawai merencanakan karier masa depan mereka di perusahaan. 
Rivai dan Sagala (2009) menjelaskan bahwa kebutuhan dan ekspektasi individu berubah 
melalui tahapan-tahapan sebagai berikut: (a) Fase awal / fase pembentukan, (b) Fase 
lanjutan, dan (c) Fase mempertahankan serta (d) Fase pensiun. 
Pada umumnya tujuan dari seluruh program pengembangan karir adalah untuk 
menyesuaikan antara kebutuhan dan tujuan karyawan dengan kesempatan karir yang 
tersedia di organisasi saat ini dan di masa mendatang menurut Rivai dan Sagala (2009). 
Menurut Handoko (1994, ada enam kegiatan pengembangan karir yang dapat 
dilakukan masing-masing individu yang dapat ditempuh oleh para pegawai atau anggota 
suatu organisasi dalam proses penitian karir mereka, sebagai berikut:  
a. Prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya. 
b. Exposure adalah dikenal berbagai pihak yang berwenang memutuskan layak tidaknya 
seseorang dipromosikan, ditransfer dan kesempatan pengembangan karir lainnya. 
c. Permintaan berhenti merupakan keputusan seseorang pegawai untuk berhenti bekerja 
dan beralih ke organisasi lain yang memberikan kesempatan lebih besar untuk 
mengembangkan karirnya. 
d. Kesetiaan organisasional merupakan dedikasi seorang pegawai yang ingin terus berkarya 
dalam organisasi tempatnya bekerja untuk jangka waktu yang lama. 
e. Pembimbing adalah orang yang memberikan nasehat-nasehat atau saran-saran. Sponsor 
adalah seseorang di dalam organisasi yang dapat menciptakan kesempatan bagi pegawai  
f. Kesempatan untuk tumbuh merupakan kesempatan yang diberikan kepada karyawan untuk 
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meningkatkan kemampuannya, baik melalui pelatihan-pelatihan, kursus, dan 
juga melanjutkan jenjang pendidikannya.  
 
Sulistiyani dan Rosidah (2009) menyatakan: manfaat pengembangan karir 
adalah: Mengembangkan prestasi pegawai; mencegah terjadinya pegawai yang 
minta berhenti untuk pindah kerja, dengan cara meningkatkan loyalitas pegawai 
 
Komitmen 
Komitmen merupakan suatu keadaan di mana karyawan memihak dan peduli 
kepada organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, serta berniat memelihara 
keanggotaannya dalam organisasi itu. 
Berdasarkan pendapat Meyer, Allen dan Smith, bahwa seseorang dengan 
komitmen afektif yang kuat, bertahan di organisasi karena memang dia menyukai 
organisasi itu, sedangkan seseorang dengan komitmen continuance yang kuat bertahan 
di organisasi, karena alasan kebutuhan hidup sebagai dorongan utamanya. Sedangkan 
seseorang dengan komitmen normatif yang kuat, tetap bertahan di organisasi, karena alasan 
moralitas. 
 
B. Kepuasan Kerja 
Robbins dan Judge (2007) memberi arti kepuasan kerja (job satisfaction), yaitu: “suatu 
perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari evaluasi 
karateristiknya”. 
Harianja (2002) menjelaskan bahwa faktor -faktor yang mempengaruhi kepuasan 
kerja sebagai berikut: (a) Gaji, (b) Pekerjaan itu sendiri, (c) Rekan sekerja, (d) Atasan, (e) 
Promosi, (f) Lingkungan kerja. 
Teori-teori yang berkaitan dengan kepuasan kerja seperti: teori Keseimbangan 
(Equity Theory), teori Perbedaan (Discrepancy Theory), dan teori Pemenuhan 
Kebutuhan (Need Fulfillment Theory).  
Esensi dari kepuasan kerja adalah suatu bentuk pengekspresian terhadap sesuatu hal yang 
berhubungan dengan masalah pemenuhan kebutuhan hidup secara kejiwaan, visi, sosial, 
serta finansial. 
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C. Kinerja 
Kinerja kerja (job performance) berkenaan dengan apa yang dihasilkan 
seseorang dari tingkah lakunya dalam bekerja.  
Menurut Simamora dalam Mangkunegara (2003), kinerja dipengaruhi oleh 
tiga faktor: (a) Faktor Individual, (b) Faktor Psikologis, (c) Faktor Organisasi. Daftar 
Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan sebagai alat ukur kinerja Pegawai Negeri Sipil. Adapun 
unsur dalam Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan adalah sebagai berikut: kesetiaan, 
prestasi kerja, tanggung jawab, ketaatan, kejujuran, kerjasama, prakarsa, dan 
kepemimpinan. 
Berikut ini disajikan gambar kerangka konseptual penelitian ini sebagai berikut: 
Gambar  Kerangka Konsep 
 
 
 
 
 
Sumber: diolah dari berbagai sumber (2011) 
 
D. Hipotesis 
1. Diduga bahwa pengembangan karir dan komitmen berpengaruh langsung 
terhadap kepuasan kerja. 
2. Diduga bahwa kepuasan kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja Pegawai 
Negeri Sipil 
3. Diduga bahwa pengembangan karir dan komitmen berpengaruh tidak langsung 
terhadap kinerja melalui kepuasan kerja Pegawai Negeri Sipil.  
4. Diduga bahwa komitmen organisasional berpengaruh langsung terhadap kinerja 
Pegawai Negeri Sipil pada Dinas Pendidikan dan Pengajaran Kabupaten 
Merauke. 
5. Diduga bahwa kepuasan kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja Pegawai 
Negeri Sipil pada Dinas Pendidikan dan Pengajaran Kabupaten Merauke. 
6. Diduga bahwa pengembangan karir berpengaruh tidak langsung terhadap kinerja 
melalui kepuasan kerja Pegawai Negeri Sipil pada Dinas Pendidikan dan 
Pengajaran Kabupaten Merauke. 
 
PENGEMBANGAN 
KARIR 
KOMITMEN 
KEPUASAN KERJA KINERJA. 
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7. Diduga bahwa komitmen oragnisasional berpengaruh tidak langsung terhadap 
kinerja melalui kepuasan kerja Pegawai Negeri Sipil pada Dinas Pendidikan dan 
Pengajaran Kabupaten Merauke. 
 
METODE PENELITIAN 
A. Rancangan Penelitian 
Dalam penelitian ini digunakan rancangan penelitian deskriptif  yang melibatkan 
data kuantitatif yang dilengkapi dengan data kualitatif.  
B. Waktu dan Lokasi Penelitian 
Waktu penelitian dari bulan Mei 2011 sampai bulan Juni 2011. Adapun lokasi 
penelitian dilakukan pada Dinas Pendidikan dan Pengajaran Kabupaten Merauke Papua.  
C. Instrumen Penelitian 
Penelitian ini menggunakan instrumen penelitian yang merupakan hasil 
pengembangan dari indikator masing-masing variabel.  
Indikator masing-masing variabel untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi 
orang atau kelompok orang menggunakan skala Likert.  
D. Populasi dan Sampel 
Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai negeri sipil yang bekerja pada Dinas 
Pendidikan dan Pengajaran Kabupaten Merauke, dimana jumlah pegawai negeri sipil 
yang ada pada Dinas Pendidikan dan Pengajaran Kabupaten Merauke seluruhnya 
berjumlah 69 orang dan merupakan samplingjenuh Sugino (2009).  
E. Sumber dan Teknik Pengumpulan Data 
Adapaun teknik pengumpulan data yang digunakan adalah: (1) Studi Pustaka, (2) 
Dokumentasi, (3) Kuesioner, (4) Wawancara 
F. Defenisi Operasional Variabel 
Pengembangan karir merupakan tindakan seseorang karyawan untuk mencapai rencana 
karirnya, yang ditunjang baik oleh organisasi, atasan ataupun pihak lain.  
1. Dimensi komitmen adalah afektif, berkesinambungan, normatif merupakan kunci dari 
suatu hubungan pegawai dan organisasinya. Pegawai akan semakin komit pada 
organisasi secara emosional dan untuk terus menjadi bagian dari organisasi secara 
berkelanjutan, sehingga dalam jangka pendek dan jangka panjang, pegawai akan tetap 
berkomitmen pada institusinya. 
2. Kepuasan kerja merupakan sikap pribadi seseorang terhadap pekerjaan yang timbul 
dari lingkungan kerjanya berdasarkan persepsinya terhadap pekerjaan dan aspek yang 
terlihat di dalam pekerjaan tersebut, yang mana kepuasan kerja lebih menggambarkan 
sikap daripada perilaku.  
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3. Kinerja kerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seorang pegawai negeri 
sipil dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya dengan mengukur 
sikap pegawai negeri sipil.  
 
G. Teknik Pengolahan Data 
Pengolahan data menggunakan komputer berdasarkan model analisis dengan 
program SPSS (Statistical Products and Service Solution) Versi 17. 
 
1. Uji Validitas 
Dalam penelitian ini digunakan uji validitas internal yaitu sejauh mana 
perbedaan yang sesungguhnya diantara responden yang diteliti.  
 
2. Uji Reliabilitas 
Bila koefisien korelasi positif dan signifikan maka instrument tersebut sudah 
dinyatakan reliable. Hasil penelitian disebut reliable apabila nila alpha cronbach (α) 
> 0,5 (Sugiono, 2008). 
 
H. Uji Asumsi Klasik 
1. Uji Asumsi Klasik Normalitas 
2. Uji Asumsi Klasik Multikolinieritas 
3. Uji Asumsi Klasik Autokorelasi 
 
I. Model dan Teknik Analisis 
1. Analisis Kualitatif 
Analisis kualitatif adalah metode analisis yang menganalisis data dengan cara 
mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya 
tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum. 
2. Analisis Kuantitatif (Analisis Jalur) 
Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis jalur (path 
analysis) dengan model dekomposisi pengaruh kausal antar variabel melalui bantuan 
olah data SPSS versi 17.0. Dalam analisis ini terdapat koefisien jalur, menurut 
Sugiono (2009) koefisien jalur menunjukkan kuatnya pengaruh variabel independen 
terhadap dependen.  
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GAMBARAN UMUM OBYEK PENELITIAN 
 
A. Gambaran Umum Dinas  
Peraturan Daerah Kabupaten Merauke Nomor 11 Tahun 2008 tentang Organisasi 
dan Tata Kerja Dinas-Dinas Daerah Kabupaten Merauke merupakan landasan hukum 
Pembentukan Dinas Pendidikan dan Pengajaran Kabupaten Merauke saat ini. 
 
B. Visi dan Misi 
Visi Dinas Pendidikan dan Pengajaran Kabupaten Merauke adalah: Terwujudnya 
masyarakat Merauke yang beriman, berilmu, trampil dan kreatif serta memiliki tanggung 
jawab sosial untuk ikut serta membangun kehidupan masyarakat yang sejahtera lahir dan 
batin. 
Misi Dinas Pendidikan dan Pengajaran Kabupaten Merauke adalah:  
1. Meningkatkan perluasan dan pemerataan kesempatan belajar bagi warga masyarakat. 
2. Meningkatkan mutu sumberdaya manusia tenaga kependidikan serta peserta didik. 
3. Meningkatkan efisiensi dan relevansi penyelenggaraan pendidikan. 
4. Meningkatkan dan memantapkan Manajemen Organisasi Dinas Pendidikan dan 
Pengajaran Kabupaten merauke. 
 
C. Pembagian Tugas Pokok dan Fungsi 
Tugas pokok Dinas Pendidikan dan Pengajaran Kabupaten Merauke adalah 
melaksanakan urusan pemerintahan daerah berdasarkan asas otonomi dan tugas 
pembantuan di bidang pendidikan dan pengajaran serta membuat laporan. Fungsi 
Dinas antara lain: perumusan kebijakan teknis sesuai dengan lingkup tugas lainnya.  
 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
A. Gambaran Umum Responden 
 
1. Jenis Kelamin dan Kesukuan 
Peran perempuan dalam tugas pekerjaan pada Dinas Pendidikan dan Pengajaran 
Kabupaten Merauke bisa dikatakan hampir seimbang, namun dari sisi kesukuan peran 
perempuan Papua masih sangat rendah untuk bekerja di Dinas ini. Untuk mencapai 
pengembangan karir, komitmen dan bekerja secara efektif dengan individu-individu yang 
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berbeda kultur menuntut seseorang atau komunitas dapat menyesuaikan diri dengan 
perbedaan-perbedaan tersebut (Robbins dan Judge,2008) 
 
2. Umur 
Umur produktif pegawai negeri sipil yang berada pada Dinas Pendidikan dan 
Pengajaran Kabupaten Merauke dapat dikatakan sekitar 75% yang terdiri dari 25% 
berumur 25 – 35 tahun dan 50% berumur 36 – 45 tahun akan sangat membantu dalam 
pelaksanaan kegiatan tugas pelayanan dan perencanaan pada Dinas tempat mereka 
bekerja, sedangkan 25% pegawai negeri sipil berumur 46 – 55 tahun yang diharapkan 
telah memiliki kematangan kompetensi dalam bekerja.  
 
3. Tahun Mulai Tugas 
Beberapa dari pegawai telah menjadi pegawai negeri sipil lebih dari 15 tahun. Satu 
persen atau 1 orang pegawai baru bergabung pada Dinas tahun 2011, 78% pegawai mulai 
mengabdi antara tahun 2005 sampai 2010, 7% bergabung pada tahun 2001 dan 2004, 1% 
telah mengabdi mulai tahun 1987. 
 
4. Jenjang Pendidikan 
Mayoritas pegawai negeri sipil pada Dinas Pendidikan dan Pengajaran Kabupaten 
Merauke memiliki jenjang pendidikan terakhir SMA sebanyak 45% atau 31 pegawai, 
diikuti dengan 41% (28 pegawai) berpendidikan terakhir sarjana strata satu, pegawai yang 
berpendidikan terakhir strata dua sebanyak 5 pegawai (7%), 3% (2 pegawai) 
berpendidikan SMP dan 1% tersebar merata pada jenjang pendidikan terakhir Diploma II, 
Diploma I dan SD (3 pegawai). 
 
5. Golongan dan Ruang 
Pegawai pada Dinas Pendidikan dan Pengajaran Kabupaten Merauke yang memiliki 
golongan IV (IVa dan IVb) sebanyak 10%, golongan III (IIIa, IIIb, IIIc dan IIId) 
sebanyak 53%, golongan II (IIa, IIb, IIc dan IId) sebanyak 33% dan 4% golongan I. Dari 
data tersebut nampak bahwa golongan III mendominasi pangkat dan golongan pada Dinas 
dan golongan II terbanyak kedua menunjukkan bahwa jenjang karir dari sisi pangkat dan 
golongan berlangsung dengan baik. 
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6. Masa Kerja 
Dari gambaran persentase masa kerja ini dapat dikatakan bahwa masa kerja sebagai 
pegawai negeri sipil telah memberikan pengetahuan dasar bekerja pada organisasi publik 
yang cukup memadai bagi sebagian besar pegawai pada Dinas Pendidikan dan Pengajaran 
Kabupaten Merauke sebesar 78% yang telah menjadi pegawai negeri lebih dari 5 tahun. 
 
B. Deskripsi Variabel 
 
1. Variabel Pengembangan Karir 
Berdasarkan distribusi jawaban responden diatas, 23 responden menjawab sangat 
setuju (SS) untuk item pernyataan pada variabel pengembangan karir, 31 setuju (S), 9 
netral (N), 3 tidak setuju (TS) dan 2 sangat tidak setuju (STS).  
 
2. Variabel Komitmen Kerja 
Berdasarkan tabel distribusi jawaban responden diatas, 19 responden menjawab 
sangat setuju (SS) untuk item pernyataan pada variabel komitmen, 31 setuju (S), 13 netral 
(N), 5 tidak setuju (TS) dan 2 sangat tidak setuju (STS). 
 
3. Variabel Kepuasan Kerja 
Berdasarkan tabel distribusi jawaban responden diatas, 23 responden menjawab 
sangat setuju (SS) untuk item pernyataan pada variabel kepuasan kerja, 34 setuju (S), 7 
netral (N), 4 tidak setuju (TS) dan tidak ada responden yang menjawab sangat tidak setuju 
(STS). 
 
4. Variabel Kinerja  
Berdasarkan tabel distribusi jawaban responden diatas, 26 responden menjawab 
sangat setuju (SS) untuk item pernyataan pada variabel kinerja, 35 setuju (S), 5 netral (N), 
2 tidak setuju (TS) dan 1 sangat tidak setuju (STS). 
 
C. Uji Validitas dan Reliabilitas 
1. Uji Validitas 
a. Variabel Pengembangan Karir (X1) 
Variabel pengembangan karir mempunyai rhitung dari sepuluh item pernyataan 
dalam dimana  semua item pernyataan valid.   
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b. Variabel Komitmen (X2) 
Variabel komitmen mempunyai rhitung dari tujuh item pernyataan dimana  semua 
item pernyataan valid.   
c. Variabel Kepuasan Kerja (Y1) 
Variabel kepuasan kerja mempunyai rhitung dari sebelas item pernyataan dimana 
semua item pernyataan valid.   
d. Variabel Kinerja (Y2) 
Variabel kinerja mempunyai rhitung dari delapan item pernyataan dimana semua 
item pernyataan valid. 
 
2. Uji Reliabilitas 
Berdasarkan olah data, uji reliabilitas variabel X1, X2, Y1 dan Y2, yang mana X1 
menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha (α) sebesar 0,864 > 0,5 yang artinya reliabel, X2 
menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha (α) sebesar 0,793 > 0,5 yang artinya reliabel, Y1 
menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha (α) sebesar 0,873 > 0,5 yang berarti reliabel dan Y2 
menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha (α) sebesar 0,916 > 0,5 yang berarti reliabel. 
 
D. Uji Asumsi Klasik 
1. Uji Normalitas 
Berdasarkan Grafik Distribusi Normal, titik titik menyebar disekitar garis 
diagonal dan membentuk pola seperti garis lurus serta mengikuti garis diagonal maka 
data berdistribusi normal. 
 
2. Uji Heterokedastisitas 
Variabel penelitian pengembangan karir terhadap kepuasan kerja memiliki nilai VIF 
1,607< 2, yang berarti tidak terjadi heterokedastisitas. Variabel komitmen terhadap 
kepuasan kerja memiliki nilai VIF 1,607< 2, yang artinya tidak terjadi heterokedastisitas.  
Variabel pengembangan karir terhadap kinerja memiliki nilai VIF 1613< 2, yang 
berarti tidak terjadi heterokedastisitas. Variabel komitmen terhadap kinerja memiliki nilai 
VIF 2.194> 2, yang berarti terjadi heterokedastisitas.  
 
3. Uji Multikolinieritas 
Nilai tolerance variabel pengembangan karir dan komitmen sebesar 0,662 dan 0,622 
sehingga nilai tolerance> 0,10. Nilai VIF variabel pengembangan karir dan komitmen 
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sebesar 1,607 dan 1,607 yang berarti lebih keci dari 10. Berdasarkan hasil nilai VIF dan 
tolerance, maka tidak terjadi multikoliniearitas 
 
4. Uji Autokorelasi 
Sesuai syarat untuk mengetahui apakah terjadi autokorelasi atau tidak, maka nilai 
Durbin Watson variabel endogen kepuasan kerja = 1,65 <1,692< 2,35 yang berarti tidak 
terjadi autokorelasi. Nilai Durbin Watson untuk variabel endogen kinerja pegawai sebesar 
= 1,65 <1,838< 2,35 yang artinya tidak terjadi autokorelasi. 
 
E. Analisis Jalur (Path Analysis) 
1. Substruktur 1  
Gambar Sub Struktur 1 - Hubungan Kausal X1, X2 terhadap Y1 
 
 
 
 
 
 
 
Keterangan: 
Variabel Endogen (Y1) 
Variabel Eksogen (X1 dan X2) 
Persamaan: Y1=ρY1X1X1+ρY1X2X2+ρY1ε1 ε1 
 
a. Analisis Jalur Sub Struktur – 1 Pengujian secara Parsial (Individual) 
1. Pengembangan Karir (X1) berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja (Y1). 
Berdasarkan olah data regresi, pada kolom Sig, bahwa nilai sig. 0,635. Dengan 
demikian nilai sig. > nilai probabilitas, atau nilai 0,635 > 0,05, maka Ho diterima dan 
Ha ditolak yang artinya tidak signifikan dimana pengembangan karir tidak 
berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja. Besarnya pengaruh pengembangan 
karir terhadap kepuasan kerja sebesar 0,058 atau 5,8%. 
2. Komitmen (X2) berpengaruh langsung terhadap Kepuasan Kerja (Y1) 
Berdasarkan hasil olah data, pada kolom Sig, bahwa nilai sig. 0,000. Dengan 
demikian nilai sig. < nilai probabilitas, atau nilai 0,000 < 0,05, maka Ho ditolak dan 
Pengembangan 
Karir (X1) 
Komitmen 
(X2) 
Kepuasan 
Kerja(Y1) 
ρY1 
 
ρY1X1 
 
ρY1X2 
 
ε1 
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Haditerima yang artinya signifikan. Ha diterima artinya komitmen berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja. Besarnya pengaruh komitmen terhadap kepuasan kerja 
sebesar 0,594 atau 59,4%. 
 
Hasil penghitungan analisis jalur untuk sub struktur – 1 dapat dirangkum sebagai 
berikut ini: 
Tabel Rangkuman Hasil Koefisien Jalur Sub struktur – 1 
Pengaruh antar 
variable 
Koefisien 
Standardized 
Jalur 
 (Beta) 
Nilai t Nilai F 
Hasil 
Pengujian 
Koefisien 
Determinan 
Rsquare atau 
R
2
Y1X1X2 
Koefisien 
variabel lain 
ρY1ε1 
X1 terhadap 
Y1 
0,058 0,477 
21,862 
H0 
diterim
a 
0,398 
atau 
39,8% 
0,602 atau 
60,2% 
X2 terhadap 
Y1 
0,594 4.909 
H0 
ditolak 
Sumber: Olah Data Primer, 2011 
 
2. Sub Struktur  
Gambar Sub Struktur 2 - Hubungan Kausal X1, X2, Y1 terhadap Y2 
 
 
 
 
 
 
 
Keterangan: 
Variabel Endogen (Y2) 
Variabel Eksogen (X1, X2 dan Y1) 
Persamaan Struktur: Y2=ρY2X1X1+ρY2X2X2+ρY2Y1 Y1 + ρY2ε2 ε2 
 
 
 
Pengembangan 
Karir (X1) 
Komitmen 
(X2) 
Kepuasan Kerja 
(Y1) 
Kinerja Kerja  
(Y2) 
ρY2Y1 
 
ρY2X1 
 
ρY2X2 
 
ρY2 
ε2 
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Pengujian tiap hipotesis berdasarkan substruktur yang telah dibuat. 
 
a. Pengujian secara Individual (Parsial) 
Hasil olah data regresi Coefficients variabel eksogen yang dapat dijelaskan sebagai 
berikut: 
1. X1 berpengaruh terhadap Y2 
Nilai probabilitas (.sig) untuk variabel pengembangan karir = 0,000. Dengan 
demikian nilai sig 0,000 < 0,05, maka keputusannya adalah H0 ditolak dan Ha diterima 
yang artinya adalah Pengembangan Karir berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai. 
2. X2 berpengaruh terhadap Y2 
Nilai probabilitas (.sig) variabel Komitmen = 0,803. Dengan demikian nilai 0,803 > 
0,05, maka keputusannya adalah H0 diterima dan Ha ditolak.  
3. Y1 berpengaruh terhadap Y2 
Nilai probabilitas sig variabel Kepuasan Kerja = 0,000. < 0,05, maka keputusannya 
adalah H0 ditolak dan Ha diterima. 
 
Tabel Rangkuman Hasil Koefisien Jalur Sub struktur – 2 
Pengaruh 
antar variabel 
Koefisien 
Standardized 
Jalur (Beta) 
Nilai 
t 
Nilai 
F 
Hasil 
Pengujian 
Koefisien 
Determinan 
Rsquare atau 
R
2
 Y2Y1X1X2 
Koefisien 
variabel 
lain 
ρY2ε2 
X1 terhadap Y2 0.403 4,016 
31,654 
H0 ditolak 
0,594 
atau 59,4% 
0,406 
atau 
40,6% 
X2 terhadap Y2 0.029 0,250 H0 diterima 
Y1 terhadap Y2 0,483 4,736 H0 ditolak 
Sumber: Olah Data Primer, 2011 
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F. Interpretasi Analisis Jalur (Path Analysis) 
Diagram jalur berdasarkan substruktur-1 & substruktur-2. 
 
Gambar Diagram Jalur dan Koefisien Jalur 
Empat Variabel Penelitian 
 
 
 
 
 
 
 
Persamaan struktural 1 dan 2: 
1. Persamaan struktural 1 
Y1= ρY1X1X1 + ρY1X2X2 + ρY1ε1 ε1; Rsquare(i) 
Y1= 0,058 X1 + 0,549 X2 + 0,602ε1; Rsquare = 0,398 
2. Persamaan struktural 2 
Y2= ρY2X1X1 + ρY2X2X2 + ρY2Y1Y1 + ρY2ε2ε2; Rsquare(ii) 
Y2= 0,403 X1 + 0,029 X2 + 0,483 Y1 + 0,406 ε2; Rsquare = 0,594  
 
G. Pembahasan Hasil Penelitian 
 
a. Hipotesis Pertama  
 Pengembangan karir berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja pegawai. 
Berdasarkan pengujian koefisien jalur sub struktur – 1, maka koefisien jalur X1 terhadap 
Y1 secara statistik adalah tidak signifikan yang artinya hipotesis pertama ditolak.  
 
b. Hipotesis Kedua 
 “Komitmen berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja”. Berdasarkan pengujian 
koefisien jalur  pada sub struktur – 1 ditemukan bahwa koefisien jalur X2 terhadap Y1 
secara statistik adalah signifikan, yang berarti hipotesis kedua diterima. 
 
 
 
Pengembangan 
Karir (X1) 
Kinerja Kerja 
(Y2) 
Komitmen 
(X2) 
Kepuasan Kerja 
(Y1) 
0,403 
 
0,029 
 
0,483 
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0,602 0,406 
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c. Hipotesis Ketiga 
 “Pengembangan karir berpengaruh langsung terhadap kinerja”, maka diperoleh 
koefisien jalur X1 terhadap Y2 secara statistik adalah signifikan, yang artinya bahwa 
hipotesis ketiga diterima. 
 
d. Hipotesis Keempat 
 “Komitmen berpengaruh langsung terhadap kinerja”, diperoleh koefisien jalur X2 
terhadap Y2 secara statistik adalah tidak signifikan, yang artinya bahwa hipotesis keempat 
ditolak. 
 
e. Hipotesis Kelima 
 “Kepuasan kerja pegawai berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai”, 
diperoleh koefisien jalur Y1 terhadap Y2 secara statistik adalah signifikan, yang artinya 
bahwa hipotesis kelima diterima. 
 
f. Hipotesis Keenam 
Hipotesis enam ditolak dimana artinya pengembangan karir tidak mempengaruhi 
kinerja melalui kepuasan kerja. 
 
g. Hipotesis Ketujuh 
“Komitmen berpengaruh langsung terhadap kinerja melalui kepuasan kerja”, maka 
diperoleh koefisien jalur komitmen pegawai berpengaruh langsung terhadap kinerja 
pegawai melalui kepuasan kerja secara statistik adalah signifikan. 
 
PENUTUP 
A. Kesimpulan 
1. Pengembangan karir berpengaruh langsung, positif dan tidak signifikan terhadap 
kepuasan kerja pegawai.  
2. Komitmen pegawai berpengaruh langsung, positif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja.  
3. Pengembangan karir pegawai berpengaruh langsung, positif dan signifikan 
terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil.  
4. Komitmen pegawai berpengaruh langsung, positif dan tidak signifikan terhadap 
kinerja Pegawai Negeri Sipil.  
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5. Kepuasan kerja pegawai berpengaruh langsung, positif dan signifikan terhadap 
kinerja Pegawai Negeri Sipil.  
6. Pengembangan karir berpengaruh tidak langsung, positif dan tidak signifikan 
terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja.  
7. Komitmen berpengaruh tidak langsung, positif dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai melalui kepuasan kerja.  
 
B. Saran 
1. Pengembangan karir harus terencana dan merata pembinaan karir sesuai 
peraturan perundang-undangan dan manajemen karir pegawai pada lingkup 
organisasi publik.  
2. Komitmen pegawai sudah cukup baik, Dinas dapat menggunakan kegiatan-
kegiatan secara terencana dan terorganisir untuk dapat mengembangkan 
komitmen pegawai.  
3. Dinas perlu melakukan pengembangan karir yang sesuai dengan karateristik, 
tugas pokok dan fungsi serta rentang tanggungjawab pekerjaan pegawainya.  
4. Dinas harus meningkatkan komitmen pegawai dengan cara memperjelas nilai-
nilai kearifan lokal, keadilan dalam pembagian pendapatan tambahan serta etika 
dan moral. 
5. Kepuasan kerja dapat meningkatkan kinerja, hal tersebut dapat dilakukan dengan 
meningkatkan keterampilan, komunikasi antara pegawai dan atasan pegawai 
dalam melakukan pekerjaan. 
6. Pengembangan karir  menjadi masalah yang perlu mendapat perhatian karena 
berdampak pada kepuasan kerja dan kinerja pegawai. Dinas perlu melakukan 
perubahan pada perencanaan pengembangan karir dan meningkatkan kepuasan 
kerja  pegawai guna menghasilkan kinerja pegawai yang baik melalui kebijakan-
kebijakan yang relevan. 
7. Komitmen pegawai pada Dinas sudah baik, karena komitmen pegawai 
mendorong tercapainya kepuasan kerja dan kinerja pegawai dengan cara menjaga 
keharmonisan dan profesionalitas kerja serta rasa keadilan dan loyal terhadap 
organisasi. 
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